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GLOSARIO 
 
Clima Organizacional: 
  
El Clima Organizacional es una  dimensión de la calidad  de  vida laboral  y 
tiene  gran influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de 
una entidad. (Toro Álvarez, 1998) 
  
Dentro del ámbito de la psicología social, el concepto Clima  Organizacional 
tiene su evolución dentro  de la psicología laboral la cual reconoce la influencia 
del ambiente  de trabajo sobre la conducta de sus miembros. 
  
Por ello se identifica el Clima Organizacional como el conjunto de 
percepciones  compartidas  que los servidores desarrollan  en relación con las 
características  de la empresa, tales como las políticas, prácticas y 
procedimientos, formales e informales, que la distinguen de otras entidades e 
influyen en su comportamiento. (Toro Álvarez, 1998) 
  
La  percepción  se  refiere  a  aquel  proceso  mediante   el  cual  el  ser 
humano  organiza, interpreta   y procesa  diversos estímulos  a  fin de  darle 
significado a  su  situación  y su entorno. Supone conocimiento y está 
Mediatizada  por las experiencias de la persona, sus necesidades, 
motivaciones,  deseos,  emociones,  expectativas  y sistema  de valores, entre 
otros, pero se articula con el ambiente laboral en que se actúa. (Toro Álvarez, 
1998) 
  
Así, la percepción es el punto de unión entre las condiciones de la entidad y la 
conducta de los empleados.  El  conocer,  de un lado, las percepciones  que  
un empleado  tiene  de su entorno  laboral  es un recurso  valioso para 
comprender  su comportamiento y de otro, establecer  los agentes  que influyen 
en esas  percepciones,  permitir. Fijar las formas más adecuadas para 
optimizar el nivel de rendimiento  y elevar la calidad de vida laboral del servidor 
público. (Toro Álvarez, 1998) 
  
Dimensiones del Clima Organizacional: 
 
María del Carmen Sandoval Caraveo (2004), menciona que las dimensiones 
del clima organizacional son las características susceptibles de ser medidas en 
una organización y que influyen en el comportamiento de los individuos. 
 
Satisfacción: 
  
El concepto de satisfacción hace referencia al estado  afectivo de agrado que 
una persona experimenta  acerca  de su realidad  laboral. Representa el 
componente  emocional  de la percepción y tiene componentes cognitivos y 
conductuales. (Toro Álvarez, 1998) 
  
La satisfacción o insatisfacción surge de la comparación o juicio entre lo que 
una persona desea y lo que puede obtener.  La consecuencia de esta 
evaluación genera  un sentimiento positivo o de satisfacción, o un sentimiento 
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negativo o de insatisfacción según el empleado encuentre  en su trabajo 
condiciones que desea  (o ausencia  de realidades indeseadas)  o 
discrepancias entre  lo obtenido y lo deseado.  En resumen,  el grado de 
satisfacción se ve afectado por el Clima Organizacional. (Toro Álvarez, 1998) 
  
Por ello, a pesar  de la relación entre  ambos  conceptos,  es conveniente 
diferenciarlos; si bien por ejemplo una buena percepción del clima tiende a 
generar  mayor satisfacción, los instrumentos que se usen para su medición 
deben diferenciarlos. (Toro Álvarez, 1998) 
  
Cooperación: 
 
La cooperación consiste en el trabajo en común llevado a cabo por parte de un 
grupo de personas o entidades mayores hacia un objetivo compartido, 
generalmente usando métodos también comunes, en lugar de trabajar de forma 
separada en competición (Toro Álvarez, 1998). 
 
La cooperación es la antítesis de la competición; sin embargo, la necesidad o 
deseo de competir con otros es un impulso muy común, que motiva en muchas 
ocasiones a los individuos a organizarse en un grupo y cooperar entre ellos 
para poder formar un conjunto mucho más fuerte y competitivo (Toro Álvarez, 
1998). 
 
Toma de decisiones:  
 
Es el proceso durante el cual la persona debe escoger entre dos o más 
alternativas. Todos y cada uno de nosotros pasamos los días y las horas de 
nuestra vida teniendo que tomar decisiones. Algunas decisiones tienen una 
importancia relativa en el desarrollo de nuestra vida, mientras otras son 
gravitantes en ella (Toro Álvarez, 1998). 
 
Para los administradores, el proceso de toma de decisión es sin duda una de 
las mayores responsabilidades. 
 
La toma de decisiones en una organización se circunscribe a una serie de 
personas que están apoyando el mismo proyecto. Debemos empezar por hacer 
una selección de decisiones, y esta selección es una de las tareas de gran 
trascendencia (Toro Álvarez, 1998). 
 
Relaciones interpersonales: 
 
Las relaciones interpersonales juegan un papel fundamental en el desarrollo 
integral de la persona. A través de ellas, el individuo obtiene importantes 
refuerzos sociales del entorno más inmediato que favorecen su adaptación al 
mismo. En contrapartida, la carencia de estas habilidades puede provocar 
rechazo, aislamiento y, en definitiva, limitar la calidad de vida (Toro Álvarez, 
1998). 
 
 
 
xi 
 
Objetivos: 
 
Un objetivo organizacional es una situación deseada que la empresa intenta 
lograr, es una imagen que la organización pretende para el futuro. Al alcanzar 
el objetivo, la imagen deja de ser ideal y se convierte en real y actual, por lo 
tanto, el objetivo deja de ser deseado y se busca otro para ser alcanzado (Toro 
Álvarez, 1998). 
 
Liderazgo:  
 
Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida a 
través del proceso de comunicación humana a la consecución de uno o 
diversos objetivos específicos (Toro Álvarez, 1998).  
 
Motivación: 
  
La motivación posee componentes  cognitivos, afectivos y de conducta.  Las 
preferencias, persistencia y empeño o vigor son evidencias de los procesos 
motivacionales internos de una  persona  que  se traducen  en la 
responsabilidad,  el cumplimiento,  la dedicación, el esfuerzo, la productividad 
personal frente a la realización de las actividades laborales. (Toro Álvarez, 
1998) 
  
Se han  identificado numerosos  motivadores  desde  los más fundamentales o 
fisiológicos hasta  los de más alto nivel como la autorrealización;  las 
necesidades  de poder, logro y afiliación; los factores intrínsecos y extrínsecos 
del puesto de trabajo;  las expectativas,  la retribución, las metas laborales, y 
otros. (Toro Álvarez, 1998) 
  
Es de esperar  que un empleado  motivado tienda a ser más productivo que si 
no lo está. Puede ocurrir que su realidad laboral no le satisfaga  o que 
experimente gran satisfacción en  su  trabajo  pero  que  su  nivel productivo 
sea  bajo;  en  cada  uno  de  los casos  hay desajustes  que corregir. As. que, 
si bien el Clima Organizacional no es la causa sine qua non de la productividad 
s. incide en ella, pues juega un papel de catalizador en el sentido de que si 
existe un clima positivo, determinantes de la productividad como la motivación, 
logran afectar a los empleados de forma más efectiva y en consecuencia su 
productividad. (Toro Álvarez, 1998) 
  
Por ello, si el Clima Organizacional es negativo podemos estar  desperdiciando  
una mejor productividad. 
  
Esquemáticamente, la connotación afectiva (satisfacción), el interés que mueve 
a la acción (motivación) y la percepción del entorno  (Clima Organizacional), 
son procesos diferentes que se relacionan con la productividad que habrá de 
considerarse en su particular connotación para ser más efectivos al incidir en 
su articulación favorable. (Toro Álvarez, 1998) 
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Cultura: 
  
La cultura organizacional hace referencia a aquel conjunto de principios, 
normas, acciones y creencias, conscientes o inconscientes, que son 
compartidas,  construidas  y aprendidas por los integrantes de una 
organización a partir  de su interacción social y que vienen a regular,  a 
 uniformizar  la  actuación  colectiva de  esa  organización,  logrando  arraigo  y 
permanencia. (Toro Álvarez, 1998) 
  
Así, mientras  el Clima Organizacional es un principio relativamente cambiante, 
en tanto que la cultura organizacional supone permanencia, constancia y aún 
inercia. 
  
Ahora podemos establecer las siguientes precisiones: 
  
“El  clima  incide en  los  procesos  cognitivos,  en  los juicios y por  su 
intermedio  en  la motivación, la satisfacción y la acción. La motivación incide 
directamente en la acción, en el desempeño  laboral y la eficiencia. La 
satisfacción incide en el afecto hacia el trabajo  y por tanto  en el ausentismo, la 
rotación, las quejas y los reclamos. Por su parte  la cultura los afecta a todos”. 
(Toro Álvarez, 1998) 
 
De las  anteriores   consideraciones  se  desprende  que  cada  uno  de  estos 
conceptos o demanda  un tratamiento teórico, metodológico y aplicado 
diferente. 
  
Será muy inconveniente desarrollar  una  estrategia gerencial  de cambio 
motivacional  a partir de datos de satisfacción o de clima. Igualmente, 
desacertado será pretender  contar con un diagnóstico de la cultura o de la 
satisfacción a partir del estudio del clima o de la motivación para el trabajo”. 
(Toro Álvarez, 1998) 
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RESUMEN  
 
El siguiente trabajo es el resultado de un diagnóstico del clima organizacional 
del personal de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente, institución de 
educación superior ubicada en la ciudad de Bucaramanga. La investigación es 
de tipo descriptivo y cuantitativa y la población estuvo compuesta por 45 
funcionarios distribuidos entre hombres y mujeres, pertenecientes a todas las 
áreas dentro de la institución y a todos los niveles jerárquicos. Se aplicó a 
todos el formulario auto administrado de 45 preguntas, conocido como 
Instrumento de Medición del Clima Organizacional en Empresas Colombianas 
(IMCOC), diseñado y validado para Colombia (Méndez, 1995), que mide las 
siguientes variables: Objetivo, Cooperación, Liderazgo, Toma de Decisiones, 
Relaciones interpersonales y Motivación.  
 
Se concluyó según los resultados obtenidos que el clima organizacional de la 
Corporación Escuela Tecnológica del oriente demuestra un alto grado de 
satisfacción en los trabajadores mostrando un alto sentido de pertenencia y 
conformidad con la Organización.  
 
 
ABSTRACT 
 
 
The following work paper is the result of a diagnosis of the organizational 
environment of the personnel of the Corporación Escuela Tecnológica Del 
Oriente, locate in Bucaramanga. The investigation is descriptive and 
quantitative type. The population was composed by 45 employee distributed 
between men and women, belonging to all areas within the institution and all the 
hierarchic levels. The questionnaire of 45 questions was applied to all the 
employee, known like Instrumento de Medición del Clima Organizacional en 
Empresas Colombianas (IMCOC), designed and validated in Colombia 
(Méndez, 1995), that measures the following variables: Objective, Cooperation, 
Leadership, Decision making, Interpersonal relations and Motivation.  
 
We conclude based on the results that the organizational environment of the 
Corporación Escuela Tecnología del Oriente demonstrates a high degree of 
satisfaction from the employee. They show a high sense of loyalty and 
conformity with the organization. 
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INTRODUCCIÓN 
  
Hoy en día las organizaciones dentro de su estructura interna establecen la 
medición del clima organizacional, con la finalidad de conocer de antemano el 
entorno donde se están desenvolviendo sus funcionarios, el cual influye en su 
desempeño y de esta manera en el éxito y mejoramiento continuo de la 
empresa, ya que como el empleado percibe a su organización se verá reflejado 
en su motivación y compromiso con la misma, para esto se debe  recordar el 
concepto del Clima Organizacional, es básicamente lo que los miembros de la 
organización perciben de su empresa, como las cualidades, características, 
objetivos, etc., y como esto influye en su comportamiento (García (1987) Kolb, 
Rubin y McIntyre (1977) citados por Marín. (1999).  
 
Del planteamiento dado sobre la definición del término clima organizaciones, se infiere 
que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la Organización. Dicho 
ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus 
miembros. En tal sentido, se puede manifestar que el clima organizacional es el reflejo 
de la cultura más profunda de la organización. En este mismo orden de ideas es 
pertinente señalar que el clima organizacional determina la forma en que el trabajador 
percibe su trabajo, rendimiento, productividad y satisfacción en la labor que 
desempeña.  
 
Por lo tanto, el individuo al  sentirse   motivado   para   realizar  su  tarea,   
puede   tener   resultados idóneos en la generación de nuevas ideas, en la 
solución creativa de problemas que se presentarían  en  el interior de la 
Corporación; el interés,  la satisfacción y el reto  personal  deben  ser  el 
motor  de  cada  una  de  las personas  para despertar el c o m p r o m i s o ,  
m o t i v a c i ó n  y  d e d i c a c i ó n  en su cargo y sus funciones y con la 
empresa misma. 
 
El objetivo central de la investigación del Clima Organizacional de la 
Corporación Escuela Tecnológica del Oriente, ubicada en la ciudad de 
Bucaramanga (Santander), es contribuir al desarrollo de la misma, a su 
mejoramiento, mediante  la generación de un ambiente  de comunicación y 
desarrollo organizacional en el que los trabajadores encuentren un espacio  
de realización profesional, proyectándose así al excelente y eficiente 
servicio que se le presta a la comunidad, por medio de un plan de acción 
enfocado a reforzar e incrementar los aspectos positivos y negativos 
encontrados en la evaluación del clima organizacional. Para llevar a cabo 
esta investigación se realizó un estudio descriptivo de tipo transversal, en el 
cual participaron 45 trabajadores de la Corporación Escuela Tecnológica del 
Oriente, los cuales diligenciaron un formulario auto administrado de 45 
preguntas, conocido como Instrumento de Medición del Clima Organizacional 
en Empresas Colombianas (IMCOC).  
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
 
La Corporación Escuela Tecnológica del Oriente, es una Institución de 
Educación Superior, con el nivel académico de “Escuela Tecnológica” de 
Educación Superior, de carácter privado, de utilidad común sin ánimo de lucro, 
con personería jurídica reconocida mediante resolución Nº 2680 del 5 de 
agosto de 1998, expedida por el MINISTERIO DE EDUCACIÓN NACIONAL  y  
con  código  ICFES Nº 5811. 
 
Desde 1992 obtuvo su reconocimiento como Institución de Educación no formal 
con la denominación de Corporación Educativa de Investigación y Consultoría 
del Oriente con Personería Jurídica Nº 096 de 1993 y Resolución para la 
Educación No formal Nº 2974 de 1993, 1727 de 1994 y 0452 de 1995, de la 
SECRETARÍA DE  EDUCACIÓN DEL DEPARTAMENTO DE SANTANDER y 
Resolución 610 de 1995 del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA. Además 
se encuentra inscrita en el registro de de CÁMARA DE COMERCIO de 
Bucaramanga bajo el Nº 3330. 
 
Dicha Corporación fue creada por la intención de un grupo de profesionales de 
Santander, interesados en el desarrollo regional y en buscar su armonía con el 
progreso nacional, presentó al Instituto Colombiano para el Fomento de la 
educación superior –ICFES- y, por su conducto, al Ministerio de Educación 
Nacional, la documentación correspondiente para solicitar personería Jurídica, 
con el propósito de establecer en Bucaramanga una Escuela Tecnológica.  
 
La Corporación cuenta con carreras Técnicas, Tecnológicas, Profesionales, 
Posgrados y programas de educación continua. Así mismo posee convenios 
con diversas entidades como la Universidad del Tolima,  La Fundación 
Universitaria del Área Andina, el Sena, entre otros, logrando así el fomento del 
aprendizaje por medio de diferentes áreas, ramas y modalidades de la 
educación. Por su parte la Corporación cuenta con una excelente planta 
académica de profesionales, docentes y directivos que buscan mejorar día a 
día por medio de la convivencia las posibilidades de estudio de jóvenes que por 
dificultades económicas solo pueden llegar a culminar un bachillerato, y no 
pueden continuar con los estudios de educación superior.  
 
Dado que el Clima Organizacional es una variable trascendental dentro de la 
vida institucional de los trabajadores y priorizándose esta para buscar 
oportunidades que ayuden al desarrollo continúo de la institución, es importante 
generar o mantener un Clima Organizacional adecuado al interior de esta, ya 
que si una organización no cuenta con un clima organizacional favorable, esta 
podría verse en desventaja frente a otras que si lo tienen, puesto que van a 
proporcionar una mayor calidad en la vida de su personal y van a tener una 
mayor satisfacción por parte de sus trabajadores, logrando así influir sobre la 
creatividad y el desempeño de las personas y los equipos de trabajo, para así 
convertirse en una herramienta estratégica fundamental para la gestión del 
talento humano y el desarrollo organizacional de la empresa contemporánea.  
 
De acuerdo con lo anterior se realizó un estudio que respondió las siguientes 
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preguntas: 
 
¿Cuál es el clima Organizacional en los trabajadores de planta de la 
Corporación Escuela Tecnológica del Oriente? 
 
¿Qué propuesta de mejoramiento se puede implementar en la 
Corporación Escuela Tecnológica del Oriente?  
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2. JUSTIFICACIÓN 
 
 
En toda organización es fundamental destacar que los trabajadores son 
importantes para el desarrollo y el cambio al interior de las mismas, de tal 
forma que la buena atmósfera en el ambiente laboral es indispensable para 
lograr un elevado rendimiento individual y colectivo de un grupo humano de 
trabajo. Dado esto  es necesario que exista un buen clima laboral dentro de las 
empresas logrando así motivación en sus trabajadores y una mayor 
producción. 
 
Para esto se debe recordar, el concepto base del Clima Organizacional  dado 
por Alexis Gonçalvez (2005) como el nivel de satisfacción o insatisfacción que 
los trabajadores manifiestan respecto a una serie de factores en particular, 
estos pueden ser de sueldos y prestaciones, liderazgo y supervisión, 
comunicación, herramientas de trabajo, condiciones de trabajo, integración en 
equipo, capacitación, entre otros.   
 
La evaluación del clima organizacional es considerada importante debido a que 
fortalece la organización en su capital humano y por consiguiente al existir un 
ambiente agradable y confortable para las personas, éstas comienzan a buscar 
nuevas formas de desarrollar su funciones laboras, dejando a un lado el trabajo 
rutinario, y buscando formas de hacer que su labor se convierta en algo 
interesante y que puedan desde allí, aportar diferentes ideas dentro de la 
Institución. 
 
El individuo al sentirse motivado para realizar su tarea, puede tener resultados 
extraordinarios en el desarrollo de nuevas ideas, en la solución creativa de 
problemas que se presentarían en la institución, visionando estas posibles 
dificultades como unos pequeños obstáculos para superarnos y mejorar cada 
día a través de ellos. El interés, la satisfacción y el reto personal deben ser el 
motor de cada una de las personas para despertar ese lado de creatividad, 
sentido de pertenencia, empeño, dedicación y pasión en nuestras labores.   
 
Para la fundamentación teórica se escogieron autores que a través de la 
historia han influenciado en el desarrollo de la importancia de generar un 
ambiente adecuado para la realización de las labores diarias en cada puesto de 
trabajo, lo cual trae consigo un desempeño idóneo y adecuado tanto del 
funcionario como de la empresa que conlleva al crecimiento de los clientes que 
buscan servicios y productos acordes a sus necesidades.  
 
Teniendo en cuenta la importancia e influencia de un ambiente adecuado en el 
cumplimiento de objetivos y compromiso de los trabajadores con la empresa, 
surgió la idea de realizar un estudio para evaluar el Clima Organizacional, 
presente en la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente, que permita 
contribuir en su mejoramiento, mediante la generación de un ambiente de 
comunicación y desarrollo organizacional en el que sus funcionarios y clientes 
encuentren un espacio de realización profesional, proyectándose así al 
excelente y eficiente servicio que se le presta a la comunidad, por medio de la 
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realización de un plan de mejoramiento basado en los resultados obtenidos de 
la aplicación del instrumento a los funcionarios de planta de la Corporación.  
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3. OBJETIVOS 
 
3.1 Objetivo General 
 
Evaluar el clima organizacional de la Corporación Escuela Tecnológica del 
Oriente con el fin de establecer la percepción que tienen sus trabajadores de 
planta frente a la organización.  
 
3.2. Objetivos Específicos 
 
Evaluar la percepción del clima organizacional en los funcionarios de la 
Corporación Escuela Tecnológica del Oriente, para conocer su nivel de 
satisfacción laboral que se evidencia en el desarrollo y cumplimiento de sus 
funciones especificas.  
 
Diseñar un plan de acción con base en los resultados obtenidos para el 
mejoramiento continuo de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente, con 
el fin de mantener o mejorar el clima organizacional al interior de la misma que 
se verá reflejado en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.  
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4.  MARCO TEORICO 
 
4.1 Antecedentes 
 
Un primer antecedente es una investigación realizada por Rodolfo Aranda 
Pinilla (2009) y Juan Manuel Contreras Contreras (2009), cuyo título fue 
Diagnóstico y análisis del clima organizacional en Inversiones Pinilla e Hijos 
Ltda., el cual tenía como objetivo realizar un estudio de la percepción que 
tienen los empleados de Inversiones Aranda Pinilla e Hijos Ltda., sobre 
aquellas variables que dentro de la organización influyen en sus actividades 
laborales,  realizada en el año 2009, en la Universidad Colegio Mayor de 
Nuestra Señora del Rosario, teniendo como resultado el consolidado del clima 
organizacional de las características de las políticas, el ambiente, las tácticas y 
los lineamientos que determinan las relaciones entre los diferentes integrantes 
de la empresa, los cuales definen los aspectos propicios para el desarrollo de 
procesos innovadores.   
 
Un segundo antecedente fue un estudio realizado por Gabriel Jaime Ramírez 
Tobón (2009), cuyo título fue Estudio Clima Organizacional Contraloría 
Municipal De Itagüí, el cual tenía como objetivo realizar un diagnóstico del 
Clima Organizacional entre los funcionarios de la Contraloría Municipal De 
Itagüí, como base para un programa encaminado al mejoramiento del Clima 
Laboral, realizada en el año 2009, con una población de 24 funcionarios de la 
organización, se utilizó como herramienta la entrevista y encuestas, la 
conclusión de este estudio fue que el Clima Organizacional de la Contraloría 
Municipal de Itagüí se encuentra en un nivel positivo. Algunos de los puntos o 
subvariables pueden considerarse puntos a los cuales dirigir algunas acciones 
puntuales, con el fin de mantener las condiciones que se han fortalecido en la 
institución. 
 
Un tercer antecedente es una investigación realizada por Karina Ceballos 
Moreno (2006) y Guillermo Augusto Ceballos Ospino (2006), cuyo título fue 
Diagnóstico del clima organizacional en una empresa de producción de aceite 
de palma africana de la ciudad de Santa Marta, el cual tenía como objetivo 
determinar el Clima Organizacional imperante en una empresa del sector 
productivo de la ciudad de Santa Marta en el año 2006, con el fin de proponer 
planes de mejoramiento pertinentes a la situación encontrada, realizada en el 
año 2006, el método empleado fue el descriptivo transversal, con una muestra 
conformada por 34 empleados, seleccionados por el método aleatorio simple, a 
quienes se les pidió permiso, se les informó los objetivos del trabajo, el bajo 
riesgo, la participación fue enteramente voluntaria y se garantizó el completo 
anonimato. Se les aplicó el instrumento de medición de clima organizacional 
para empresas colombianas (IMCOC), lo que llevo a la conclusión de que el 
Clima Organizacional imperante en la empresa no es el mejor al estar en el 
rango de debilidad, aunque en su límite superior, y se puede suponer, por los 
resultados obtenidos, que el “estilo gerencial” reinante es autocrático. 
 
21 
 
Un cuarto antecedente fue un estudio realizado por María Margarita Chiang 
Vega (2007), Carlos Mauricio Salazar Botello (2007) y Antonio Núñez Partido 
(2007), tenía como título Clima organizacional y Satisfacción Laboral en un 
Establecimiento de Salud Estatal, el cual tenía como objetivo conocer la 
relación del clima organizacional y la satisfacción laboral en trabajadores de 
una institución de salud del sector estatal, realizada en el 2007, con una 
muestra de 327 empleados miembros de 14 servicios de un hospital público, se 
encontró como conclusión que existen dimensiones del clima organizacional 
que tienen relaciones estadísticamente significativas con variables de 
satisfacción laboral. 
 
Un quinto antecedente fue un estudio realizado por Andrés A. Rodríguez 
(2007), María P. Retamal (2007), José N. Lizana (2007), Felipe A. Cornejo 
(2007), cuyo título fue Clima organizacional y satisfacción laboral como 
predictores del desempeño: “evaluación en una empresa pública chilena”, el 
cual tenía como objetivo determinar si existe una relación significativa entre las 
variables y si el clima organizacional o la satisfacción laboral son predictores 
significativos del desempeño y sus dimensiones específicas, realizada en la 
Universidad de Talca, Chile, el método empleado fue un estudio  transversal 
correlacional, se utilizaron técnicas cuantitativas (instrumentos), y cualitativas 
(focus group confirmatorio), en una muestra de 96 trabajadores del Servicio 
Agrícola Ganadero de la Región del Maule, donde se obtuvo como resultado 
que existe una relación significativa entre las variables y que el desempeño es 
predicho de mejor forma por el clima y la satisfacción en conjunto, 
considerando las dimensiones del desempeño, sólo el clima predice 
significativamente el Comportamiento Funcionario y las Condiciones 
Personales, y sólo la satisfacción predice significativamente el Rendimiento y 
Productividad. 
 
4.2 Referentes teóricos  
 
4.2.1 Organización  
  
Para Rossana Silva (2009), la organización, es un sistema de fuerzas o 
actividades, conscientemente coordinadas, de dos o más individuos, en el cual 
el deseo de cooperar depende de los incentivos ofrecidos por la organización y 
ésta necesita influir en el comportamiento de las personas a través de los 
incentivos materiales, de oportunidades de crecimiento, de consideración, de 
prestigio o poder personal, así como de condiciones físicas adecuadas de 
trabajo.  
 
Para Gibson, (1996), la organización empresarial es una unidad coordinada 
formada por un mínimo de dos personas que trabajan para alcanzar un objetivo 
o conjunto de objetivos comunes.  
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4.2.2 Elementos de la organización  
 
Rossana Silva (2009), en su texto “Factores que afectan el clima 
organizacional”, cita a Chiavenato (1994), quien proporcionó los elementos de 
la organización en dos tipos, los cuales son: 
 
- Elemento básico: Son las personas, cuyas interacciones conforman la 
organización. Puesto que una organización surge cuando dos o más personas 
se asocian con el propósito de conseguir objetivos que requieren la 
combinación de las capacidades y los recursos individuales de aquellas. La 
interacción de las personas es la condición necesaria para la existencia de una 
organización. (Chiavenato, 1994) 
 
- Elementos de trabajo de una organización: Son los recursos que ella utiliza, 
los cuales pueden determinar su eficiencia en el futuro, y son: humanos, no 
humanos y conceptuales.  (Chiavenato, 1994) 
 
 
4.2.3 ¿Qué es el clima organizacional? 
 
Para realizar una conceptualización acerca de la problemática a investigar, se 
realizará una exposición sobre los conceptos clave e importantes de este 
análisis como son es el clima organizacional, basadas en diversos aportes que 
diversos autores como Orlando Urdaneta Ballen, Kurt Lewin, Forehaud y 
Gilmer, Halpin y Crofts, entre otros;  han realizado a lo largo del tiempo. 
 
Orlando Urdaneta Ballén (2005) en su libro Psicología organizacional, retoma 
diversos autores que estuvieron interesados en el clima organizacional, 
aportando cada uno de ellos un concepto sobre el mismo; Kurt Lewin (1951) 
afirmó que el comportamiento del ser humano era una función del campo 
psicológico o ambiente en el cual interactúa un individuo. Kurt (1951) 
consideraba este concepto aplicado al ámbito organizacional, reviste una gran 
importancia por las implicaciones que tiene en la satisfacción, motivación, 
identificación, productividad y compromiso de quienes se hallan vinculados a 
una empresa u organización. 
 
Desde el punto de vista estructuralista, planteado por Forehaud y Gilmer 
(citados por Dessler, 1993 y posteriormente por Urdaneta (2005), consideraron 
que el clima está constituido por un conjunto de características permanentes 
que identifican una organización y la diferencian de otra. El concepto subjetivo, 
representado por Halpin y Crofts (citados por Dessler, 1993 y Urdaneta, 2005), 
se basaba en la opinión que el trabajador se forja de la organización, a partir de 
percepciones que tiene en relación con la satisfacción de sus necesidades por 
aquélla.  El punto de vista de síntesis, cuyos representantes eran Litwin y 
Stringer (citados por Dessler, 1993 y Urdaneta, 2005), asumieron el concepto 
de clima organizacional desde una naturaleza estructural y subjetiva, 
considerando variables como estructura, estilos de dirección y variables de 
resultado como la satisfacción, la productividad, el rendimiento, entre otros.  
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Lyon e Ivancevich, 1974 (citados por Urdaneta, 2005), encontraron que el clima 
organizacional influía en la satisfacción laboral frente a condiciones de 
promoción y desarrollo del personal. Se halló que el ambiente laboral generaba 
mayor productividad y rendimiento.  
 
Para Orlando Urdaneta Ballén (2005), consideraba que muchos factores como 
la estructura organizacional, el liderazgo, el tipo y forma de comunicación, las 
políticas de gestión del talento humano, la tecnología, la capacitación y el 
bienestar influyen y conforman el clima organizacional y por tanto este se 
comporta como una variable dependiente. En consecuencia el clima 
organizacional puede considerarse como un puente entre las características 
propias de una empresa y el comportamiento individual de sus miembros. El 
clima organizacional hace referencia a las percepciones comunes, compartidas 
por los miembros de una organización frente al ambiente físico, el trabajo, las 
relaciones interpersonales, las políticas y normas que afectan el desempeño. 
Se relaciona, igualmente, con el concepto de estabilidad emocional de las 
personas, entendida esta como la capacidad para sentirse bien consigo mismo 
y con los demás y ser capaz de asumir los retos y exigencias de la vida 
cotidiana. 
 
El autor Urdaneta (2005), concluye aludiendo que el clima organizacional, es la 
actitud y percepción que los individuos tienen de los factores internos y 
externos y de las interrelaciones que se ejercen en diferentes sentidos y en las 
políticas de gestión del talento humano, las cuales conforman el ambiente 
laboral de una organización determinada, e inciden internamente en su ánimo, 
moral, motivación, satisfacción y gusto por el trabajo asignado, en el desarrollo 
del sentido de identidad y compromiso y se proyectan organizacionalmente en 
la productividad, eficiencia, calidad de los productos o servicios, en la moral y la 
ética empresarial y, por supuesto, en la satisfacción de los clientes o usuarios 
finales que los adquieren o reciben.    
 
Por otro lado, es importante tener en cuenta que cuando una persona asiste a 
un trabajo, lleva consigo diariamente una serie de ideas preconcebidas sobre sí 
mismo, es decir, quién es, qué se merece, y qué es capaz de realizar, hacia 
dónde debe marchar la empresa, etc. Para una mayor claridad entre la 
diferencia que existe entre los términos cultura y clima, se presentarán una 
serie de definiciones que permitirán visualizar las implicaciones de estos 
términos en las organizaciones.  
 
Según Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto de 
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por 
los empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del 
empleado. Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una 
serie de características del medio ambiente interno organizacional tal y como lo 
perciben los miembros de esta. El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una 
existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la organización y a su 
vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una 
organización tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su 
clima, de modo que sus patrones se perpetúen. En este sentido, los directivos 
de las organizaciones deben percatarse de que el medio forma parte del activo 
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de la empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atención. Por tal 
motivo, el clima organizacional puede ser vínculo u obstáculo para el buen 
desempeño de la empresa, puede ser factor de distinción e influencia en el 
comportamiento de quienes la integran.  
 
En resumen el clima organizacional, es la expresión personal de la "opinión" 
que los trabajadores y directivos se forman de la organización a la que 
pertenecen. Ello incluye el sentimiento que el empleado se forma de su 
cercanía o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y 
compañeros de trabajo, que puede estar expresada en términos de autonomía, 
estructura, recompensas, consideración, cordialidad y apoyo, y apertura entre 
otras. 
  
4.2.4 Dimensiones del Clima Organizacional 
 
María del Carmen Sandoval Caraveo (2004), menciona que las dimensiones 
del clima organizacional son las características susceptibles de ser medidas en 
una organización y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por 
esta razón, para llevar a cabo un diagnóstico de clima organizacional es 
conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por 
estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el ambiente de las 
organizaciones. 
 
Sandoval (2004) retoma a Likert quien mide la percepción del clima en función 
de ocho dimensiones: 
 
 Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para 
influir en los empleados. 
 Las características de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos 
que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus 
necesidades. 
 Las características de los procesos de comunicación. La naturaleza de 
los tipos de comunicación en la empresa, así como la manera de 
ejercerlos. 
 Las características de los procesos de influencia. La importancia de la 
interacción superior/subordinado para establecer los objetivos de la 
organización. 
 Las características de los procesos de toma de decisiones. La 
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones así 
como el reparto de funciones. 
 Las características de los procesos de planificación. La forma en que se 
establece el sistema de fijación de objetivos o directrices. 
 Las características de los procesos de control. El ejercicio y la 
distribución del control entre las instancias organizacionales. 
 Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificación así 
como la formación deseada. 
 
Así mismo, Sandoval (2004) se apoya en los autores Litwin y Stringer que 
resaltaron que el clima organizacional depende de seis dimensiones: 
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 Estructura. Percepción de las obligaciones, de las reglas y de las 
políticas que se encuentran en una organización. 
 Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomía, sentirse su 
propio patrón. 
 Remuneración. Percepción de equidad en la remuneración cuando el 
trabajo está bien hecho. 
 Riesgos y toma de decisiones. Percepción del nivel de reto y de riesgo 
tal y como se presentan en una situación de trabajo. 
 Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los 
empleados en el trabajo. 
 Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el 
clima de su organización o cómo puede asimilar sin riesgo las 
divergencias de opiniones 
 
 
4.2.5 Medición del Clima Organizacional 
 
Diversos autores se han interesado en el tema de la medición del clima 
organizacional dentro de las empresas, la autora Sandoval (2004), se detuvo 
en este tema y citó a los siguientes autores que retomaremos para la 
realización de este estudio.  
 
Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento de medida de clima que 
estuviera compuesto por once dimensiones: 
 
 Autonomía. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener 
en la toma de decisiones  en la forma de solucionar los problemas. 
 Conflicto y cooperación. Esta dimensión se refiere al nivel de 
colaboración que se observa entre los empleados en el ejercicio de su 
trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su 
organización. 
 Relaciones sociales. Se trata aquí del tipo de atmósfera social y de 
amistad que se observa dentro de la organización. 
 Estructura. Esta dimensión cubre las directrices, las consignas y las 
políticas que puede emitir una organización y que afectan directamente 
la forma de llevar a cabo una tarea. 
 Remuneración. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera 
a los trabajadores. 
 Rendimiento. Es la relación que existe entre la remuneración y el trabajo 
bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante. 
 Motivación. Esta dimensión se apoya en los aspectos motivacionales 
que desarrolla la organización en sus empleados. 
 Estatus. Se refiere a las diferencias jerárquicas 
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organización le da a 
estas diferencias. 
 Flexibilidad e innovación. Esta dimensión cubre la voluntad de una 
organización de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de 
hacerlas. 
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 Centralización de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega 
la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles 
jerárquicos. 
 Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta dirección 
a los empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo. 
 
 
Los autores citados por Sandoval (2004) Bowers y Taylor en la Universidad de 
Michigan estudiaron cinco grandes dimensiones para analizar el clima 
organizacional: 
 
 Apertura a los cambios tecnológicos. Se basa en la apertura manifestada 
por la dirección frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que 
pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus  empleados. 
 Recursos Humanos. Se refiere a la atención prestada por parte de la 
dirección al bienestar de los empleados en el trabajo. 
 Comunicación. Esta dimensión se basa en las redes de comunicación 
que existen dentro de la organización así como la facilidad que tienen 
los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la dirección. 
 Motivación. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a 
trabajar más o menos intensamente dentro de la organización. 
 Toma de decisiones. Evalúa la información disponible y utilizada en las 
decisiones que se toman en el interior de la organización así como el 
papel de los empleados en este proceso. 
 
 
Finalmente, Brunet citado por Sandoval (2004) afirmó que para evaluar el clima 
de una organización es indispensable asegurar que el instrumento de medición 
comprenda por lo menos cuatro dimensiones: 
 
 Autonomía Individual. Esta dimensión incluye la responsabilidad, la 
independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la 
organización. El aspecto primordial de esta dimensión es la posibilidad 
del individuo de ser su propio patrón y de conservar para él mismo un 
cierto grado de decisión. 
 Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimensión mide el grado 
al que los individuos y los métodos de trabajo se establecen y se 
comunican a los empleados por parte de los superiores. 
 Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las 
posibilidades de promoción. 
 Consideración, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al 
estímulo y al apoyo que un empleado recibe de su superior. 
 
Para la realización de este estudio en la Corporación Escuela Tecnológica del 
Oriente, se emplearán las sietes  dimensiones expuestas por Méndez (1995) 
en su instrumento de medición llamado Instrumento de Medición del Clima 
Organizacional en Empresas Colombianas (IMCOC), las dimensiones son las 
siguientes: 
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 Objetivo  
 Cooperación  
 Liderazgo  
 Toma de Decisiones 
 Relaciones interpersonales 
 Motivación  
 Control. 
 
4.3  Variables o categorías de análisis 
 
Variable 1: Percepción de los empleados hacia el clima organizacional de la 
Corporación Escuela Tecnológica el Oriente. 
 
Se busca indagar la percepción que tienen los funcionarios de la Corporación 
Escuela Tecnológica del Oriente con relación al clima organizacional que 
influye en el desempeño laboral.  
 
- Clima Organizacional de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente. 
 
Variable 2: Diseño del plan de acción referente al clima organizacional de la 
Corporación Escuela Tecnológica del Oriente.  
 
Se orienta a realizar el plan de acción para el mejoramiento continuo de la 
Corporación Escuela Tecnológica del Oriente y por ende el desempeño de sus 
funcionarios.  
 
- Plan de acción para la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
28 
 
5. METODOLOGIA 
 
5.1 Tipo de estudio.  
 
El tipo estudio metodológico utilizado en la presente investigación será el 
conocido como descriptivo de tipo transversal; la investigación descriptiva 
también es conocida por investigación por observación. Según Hernández, 
Fernández y Baptista (1991), el objetivo de la investigación consiste en llegar a 
conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la 
descripción exacta de las actividades, objetos, procesos y personas. Su meta 
no se limita a la recolección de datos, sino a la predicción e identificación de las 
relaciones que existen entre dos o más variables. Las investigaciones no son 
solo tabuladas si no que recogen los datos sobre la base de una hipótesis o 
teoría, exponen y resumen la información de manera cuidadosa y luego 
analizan minuciosamente a fin de extraer generalizaciones significativas que 
contribuyan al conocimiento.  
 
5.2 Población.  
 
La población de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente se encuentra 
compuesta por 45 funcionarios distribuidos entre hombres y mujeres (20 
hombres y 25 mujeres), pertenecientes a todas las áreas dentro de la 
institución y a todos los niveles jerárquicos (jefes de oficina, profesionales 
técnicos, supervisores, profesionales de apoyo, administrativos y secretarias).  
Dada las circunstancias, de muestra se fue todo el universo poblacional, debido 
a que las personas objeto de estudio son solo 45 y sobre ellas se sacaran las 
inferencias y conclusiones del presente trabajo. 
 
 
5.3 Procedimientos para la recolección y procesamiento de información.  
 
 
Para la realización de este proyecto investigativo se pidió permiso tanto a los 
directivos de la empresa, como a cada uno de los empleados y trabajadores de 
la misma, a quienes se les informará los objetivos del trabajo, el bajo riesgo al 
participar, siendo entonces su participación fue enteramente voluntaria y 
garantizando un completo anonimato (Resolución 008430 de 1993). 
 
Seguido a esto en su puesto de trabajo los participantes diligenciaron un 
formulario auto administrado de 45 preguntas, conocido como Instrumento de 
Medición del Clima Organizacional en Empresas Colombianas (IMCOC), 
diseñado y validado para Colombia (Méndez, 1995), que mide las siguientes 
variables: Objetivo, Cooperación, Liderazgo, Toma de Decisiones, Relaciones 
interpersonales y Motivación. A través de la siguiente escala, se determina el 
estado del clima organizacional para cada variable y para el total de las 
variables: 
 
PORCENTAJE CATEGORÍA 
0-4 Crítico 
4.1-5 Debilidad 
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5.1-6 En Desarrollo 
6.1-7 Fortaleza 
 
Los rangos establecidos obedecen a que la media de 1 a 7 (siendo 1 el puntaje 
mínimo y 7 el máximo) es 4, lo cual equivaldría a estar mal si calificáramos de 1 
a 5 o en cualquier otra escala. Los demás rangos son arbitrarios, pero muy 
utilizados en las mediciones de Clima Organizacional por ser lógico que para 
ser una fortaleza de la organización se esté en el último escalón de 6 a 7. 
 
Finalmente los datos fueron recolectados y analizados todos descriptivamente 
en el paquete estadístico para las ciencias sociales SPSS 13,0 (SPSS for 
Windows 13.0, 2005). 
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6. RESULTADOS 
 
Los resultados presentados a continuación, fueron recolectados por medio la 
aplicación durante del instrumento de Clima Organizacional IMCOC a los 
funcionarios de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente, obteniendo los 
siguientes resultados, los cuales se presentaran en graficas agrupadas por la 
variable a medir, posteriormente se presentara un breve análisis relacionado a 
cada variable a estudiar.  
 
6.1 Motivación 
 
Los resultados de la aplicación del instrumento IMCOC en la variable 
motivación pretendieron conocer cuáles son las motivaciones en los 
funcionarios de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente que los 
impulsan a realizar su trabajo diario y al cumplimiento de objetivos.  
 
Gráfica 1: ¿Se siente motivado al realizar las sugerencias de su jefe? 
 
 
 
La gráfica número uno se desglosa del cuestionario IMCOC de la variable 
motivación y muestra si los trabajadores de la Corporación Escuela 
Tecnológica del Oriente se sienten motivados al realizar las sugerencias de su 
jefe. A lo cual reponden en un 67% siempre y en un 33% casi siempre.  
 
Gráfica 2: ¿Encuentra usted en esta empresa su estabilidad laboral? 
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Como se puede observar en la segunda pregunta del cuestionario IMCOC de la 
variable motivación donde los trabajadores de la Corporación Escuela 
Tecnológica del Oriente dan respuesta a la pregunta ¿encuentra usted en esta 
empresa estabilidad laboral? En la cual un 78% responden siempre y un 22% 
casi siempre.  
 
 
Gráfica 3: ¿Se siente cómodo en su ambiente de trabajo? 
 
 
 
La gráfica anterior  permite demostrar como de acuerdo al cuestionario IMCOC 
y teniendo en cuenta las respuestas de los 45 trabajadores de la Corporación 
Escuela Tecnológica del Oriente que el 100% de los trabaajdores se sienten 
comodos en su ambiente de trabajo.  
 
 
Gráfica 4: ¿La empresa le ofrece estímulos o premios? 
 
 
 
La cuarta pregunta de la variable Motivación permite ver como los trabajadores 
de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente se encuentran motivados 
por los estímulos o premios que ofrece la empresa a los trabajadores, a lo cual 
se observan las siguientes respuestas: siempre 45%, casi siempre 22%, y 
algunas veces, rara vez y nunca en un 11%.  
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Gráfica 5: ¿En su puesto de trabajo desarrolla diversas habilidades? 
 
 
 
 
 
El anterior esquema muestra cómo los trabajadores de la Corporación Escuela 
Tecnológica del Oriente dentro de su puesto de trabajo desarrollan diversas 
habilidades que ayudan a una motivación intrínseca a lo cual responden: 67% 
siempre y 33% casi siempre.  
 
 
Gráfica 6: ¿Su salario y/o beneficios están acordes con su trabajo? 
 
 
 
 
 
La figura número seis relacionada a la pregunta ¿su salario y/o beneficios 
estan acordes con su trabajo? De la variable motivacion del cuestionario 
IMCOC; a la cual los trabajadores de la Corporación Escuela Tecnológica del 
Oriente dan como respeusta: 73% siempre, 16% algunas veces y 11% casi 
siempre.  
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Gráfica 7: ¿Se reconoce los logros y calidad de su trabajo? 
 
 
 
Los 45 trabajadores de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente creen 
en un 62% que se les es reconocido los logros y la caldiad de su trabajo, sin 
embargo en un 22% opinan casi siempre y un 16% algunas veces.  
 
En resumen y teniendo en cuenta los resultados encontrados en las siete 
preguntas enfocadas a la variable motivación que deja ver tanto la motivación 
interna y externa de los funcionarios de la Corporación Escuela Tecnológica del 
Oriente. Dentro de los resultados encontrados en las graficas (1-7) se puede 
observar que los trabajadores se sienten motivados al realizar las sugerencias 
que su jefe les hace, por ello se encuentran cómodos en su trabajo, 
encontrando en la empresa una estabilidad laboral, y aunque dentro de la 
institución no se ofrezcan siempre estímulos o premios por su trabajo realizado 
el 45% de los funcionarios se dan cuenta que las motivaciones externas 
pueden tener una relación como la motivación interna logrando así pequeñas 
compensaciones no tanto en lo material si no en los beneficios intrínsecos del 
trabajo realizado.  
 
 
6.2 Liderazgo 
 
De los resultados obtenidos en la variable Liderazgo; Se busca obtener la 
percepción que tienen los funcionarios de la Corporación Escuela Tecnológica 
del Oriente con relación al liderazgo de sus dirigentes y supervisores, para ello 
es importante comprender el estilo de dirección de los directivos hacia los 
funcionarios de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente. 
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Gráfica 8: ¿Tiene libertad en la realización de su trabajo? 
 
 
 
La gráfica número ocho se desprende de la segunda variable (Liderazgo) y da 
respuesta a la pregunta ¿tiene libertad en la realizacion de su trabajo? A lo cúal 
los trabajadores de la Corporación Escuela tecnologica del Oriente responden 
en un 100% siempre, demostrando asi la libertad que poseen para realizar sus 
actividades diarias.  
 
 
Gráfica 9: ¿Todas las actividades son consultadas por su jefe?  
 
 
    
El anterior esquema muestra según el cuestionario IMCOC el liderazgo de los 
trabajadores de la Corporación Tecnológica del Oriente, donde responden a la 
pregunta ¿Todas las actividades son consultadas por su jefe? De la siguiente 
forma: siempre 55%, casi siempre 27% y algunas veces 18%.  
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Gráfica 10: ¿Cuándo se presentan problemas, primero trata de resolverlos 
por su cuenta?  
 
 
   
De acuerdo a la pregunta planteada: ¿Cuándo se presentan problemas, 
primero trata de resolverlos por su propia cuenta?; la respuesta dada por los 45 
trabajadores de la Corporación Escuela Tecnologica del Oriente permite 
deducir que el 44% responde siempre, 45% casi siempre y el 11% algunas 
veces.  
 
Gráfica 11: ¿Su jefe lo inspira a realizar su trabajo? 
 
 
Los 45 trabajadores de la Corporación Escuela Tecnologica del Oriente 
responden en un 100% que su jefe lo inspira a realziar su trabajo diariamente, 
permitiendo asi una mayo iniciativa y productividad dentro de la empresa.  
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Gráfica 12: ¿Su jefe le sirve de ejemplo en el cumplimiento de las 
normas? 
 
 
 
La gráfica número doce da respuesta a la pregunta ¿su jefe le sirve de ejemplo 
en el cumplimiento de las normas? obteniendo como respuesta en un 78% 
siempre y un 22% casi siempre.  
 
 
Gráfica 13: ¿Esta usted de acuerdo con las decisiones de su jefe? 
 
 
 
 
De acuerdo a la pregunta seis de la variable liderazgo donde se pregunta ¿Está 
usted de acuerdo con las decisiones de su jefe? Los trabajadores de la 
institución de educación superior dan como respuesta siempre en un 67% y 
casi siempre en un 33%. 
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Gráfica 14: ¿Su trabajo es revisado?     
          
 
 
El anterior esquema pertenece a la pregunta número siete de la variable 
liderazgo dentro del cuestionario IMCOC, cuestionario autoaplicado a los 
trabajadores de la Corporación Escuela Tecnologica del Oriente, donde 
respondieron a la pregunta ¿Su trabajo es revisado? De la siguiente forma: 
38% Siempre, 22% casi siempre, 18 % algunas veces y en un 11% rara vez y 
nunca.  
 
 
 
Gráfica 15: ¿El mecanismo de control más exigido es el logro de 
objetivos? 
 
 
 
Basado en la respuesta de los 45 trabajadores de la Corporación Escuela 
Tecnológica del Oriente, la gráfica número 15 muestra la respuesta a la 
pregunta ¿el mecanismo de control más exigido es el logro de objetivos? A lo 
cual se dio como respuesta: 60% siempre, 22% casi siempre y 18% algunas 
veces.  
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Gráfica 16: ¿Al tomar una decisión que lo afecta, las directivas tienen en 
cuenta sus necesidades?  
 
 
 
Cuando se les pregunta a los trabajadores de la Corporación Escuela 
Tecnológica del Oriente: ¿Al tomar una decision que lo afecta, las directivas 
tienen en cuenta sus necesidades? Se observa según el cuestionario 
autoaplicado IMCOC las siguientes respuestas: siempre en un 78% y casi 
siempre en un 22%.  
 
Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en las nueve preguntas 
enfocadas en  la variable liderazgo, las cuales, se encuentran integradas en las 
anteriores graficas (8 – 16) se puede comprender que los funcionarios de la 
Corporación Escuela Tecnológica del Oriente poseen un amplio sentido de 
liderazgo entre las jerarquías de la empresa permitiendo a los funcionarios una 
autonomía frente a las tareas realizadas, es decir, que cada funcionario tiene la 
libertad de trabajar según su punto de vista, ya que se trabajo buscando metas 
claras, las cuales, son explicadas desde el inicio de su labor en la institución, 
teniendo las normas laborales comprendidas tanto por él como por su jefe 
directo llegando a si a lograr una confianza entre jefe y subordinado de tal 
forma que el funcionario consulte a su jefe inmediato en el labor diario para 
llevar a cabo las tareas y poder alcanzar nuevos objetivos y metas, basándose 
en un trabajo en equipo.  
 
 
6.3 Objetivos 
 
De los resultados de la variable objetivos se busca conocer si los funcionarios 
de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente, reconocen y realizan sus 
funciones en pro de su objetivo principal. Teniendo en cuenta el conocimiento 
del objetivo de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente por parte de sus 
funcionarios; basándose en la Misión, Visión, Principios y valores que posee la 
institución de educación Superior.  
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Gráfica 17: ¿Tiene claro que busca la empresa? 
 
 
 
La gráfica número 17 corresponde a la primera pregunta de la variable 
objetivos en la cual se pregunta a los trabajadores de la Corporación Escuela 
Tecnologica del Oriente si tiene claro lo que busca la empresa a lo cual 
responden en un 78% siempre y en un 22% casi siempre, dado esto se puede 
comprender que cada trabajador tiene claro su objetivo dentro de la empresa y 
sabe el rumbo que esta ha adquirido a lo largo de su trayecto y construcción.  
  
 
Gráfica 18: ¿Cuándo usted ingreso, se le informo que busca y a donde 
quiere llegar la empresa? 
 
 
 
La anterior corresponde a la segunda pregunta de la variable de investigación 
en la cual los trabajadores de la institución de educación superior dan 
respuesta a la pregunta ¿Cuándo usted ingreso, se le informó que busca y a 
donde quiere llegar la empresa? Dando como respuesta en un 82% siempre y 
en un 18 % casi siempre.  
 
 
 
 
 
 
 
 
40 
 
Gráfica 19: ¿Podria usted describir que busca la empresa?         
   
 
 
La gráfica número 19 muestra la respuesta dada por los trabajadores de la 
Corporación Escuela Tecnologica del Oriente a la pregunta ¿Podría usted 
describir que busca la empresa?; obteniendo a esta como respuesta: siempre 
en un 78% y casi siempre en un 22%.  
 
 
Gráfica 20: ¿Conoce usted las condiciones o parametros que debe 
cumplir en su trabajo? 
 
 
 
De acuerdo a la cuarta pregunta de la variable objetivos donde se le pregunta a 
los 45 trabajadores de la Corporación si conocen las condiciones o parametros 
que deben cumplir en su trabajo a lo cual teniendo en cuenta el cuestionario 
autoaplicado IMCOC los funcionarios responden en un 76% siempre y en un 
24% casi siempre.  
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Gráfica 21: ¿La empresa informa al empleado lo que quiere lograr en el 
trabajo?  
 
 
 
Finalmente la ultima pregunta de la variable objetivos en la cual se les pregunta 
a los trabajadores si la empresa les informo lo que quieren lograr con su 
trabajo. Por ello los trabajadores responden siempre en un 67% y casi siempre 
en un 33%.  
 
Teniendo en cuenta lo anterior se puede entender que dentro de los resultados 
encontrados en la variable objetivos los cuales se soportan con las graficas 17 
a la 21 podemos encontrar que los trabajadores de la Corporación Esucela 
Tecnológica del Oriente tienen claro cual es el objetivo central de la institución, 
por que se encuentran ahí trabajando y guiandos hacia una meta fija. Esto lo 
han logrado mediante los procesos de induccion y selección, que logran 
adquirir un amplio sentido de pertenencia sobre los funcionarios, teniendo 
como base enfocar el trbajo hacia los principios, valores y normas que permiten 
dirigir la institución hacia un objetivo colectivo especifico.  
 
 
6.4 Relaciones Interpersonales 
 
La variable relaciones interpersonales se entiende como la percepción de los 
funcionarios en cuanto a las relaciones con sus compañeros de trabajo y 
directivos, que se manejan en la Corporación; por ello está enfocada a la 
obtención de la percepción del manejo de las relaciones interpersonales en los 
funcionarios de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente.  
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Gráfica 22: ¿Las relaciones interpersonales entre los miembros de mi 
equipo de trabajo son cordiales y abiertas? 
 
 
 
La gráfica número 22 pertenece a la primera pregunta de la variable relaciones 
interpersonales, donde los trabajadores de la Corporación Escuela Tecnológica 
del Oriente dan respuesta a la pregunta las relaciones interpersonales entre los 
miembros de mi equipo de trabajo son cordiales y abiertas, a lo cual dieron 
como respuesta en un 82% siempre y en un 18% casi siempre.  
 
 
Gráfica 23: ¿Cuándo usted trabaja en grupo, el resultado es mejor?  
 
 
 
 
De acuerdo a la pregunta ¿Cuándo usted trabaja en grupo, el resultado final es 
mejor? Donde según se observa los trabajadores de la Corporación Escuela 
Tecnologica del Oriente respondieron en un 56% siempre, en un 22% casi 
siempre, y en un 11% algunas veces y rara vez. Se puede concluir que mas de 
la mitad de los 45 trabajadores de planta opinan que el trbaajo en equipo tiene 
buenos resultados.  
 
 
 
 
 
 
43 
 
Gráfica 24: ¿Esta usted involucrado en las decisiones y/o cambios en su 
área?  
 
 
 
La gráfica número 24 muestra la respuesta de los trabajadores de la institución 
a la tercera pregunta de la variable relaciones interpersonales ¿Esta usted 
involucrado en las decisiones y/o cambios en su area? Expresando como 
respuesta en un 67% siempre, 22% casi siempre y en un 11% algunas veces.  
 
 
Gráfica 25: ¿Le gusta trabajar en equipo? 
 
 
 
El anterior esquema corresponde a la cuarta pregunta de la variable objetivos 
dodne se pregunta a los Trabajadores de la Corporación Escuela Tecnológica 
del Oriente si les gusta el trabajo en equipo,  a lo cual los trabajadores dan la 
siguientes respuestas: 33% siempre, 56% casi siempre y 11% algunas veces.  
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Gráfica 26: ¿las relaciones con su equipo de trabajo se dan fuera del 
trabajo?    
 
 
 
 
La gráfica número 26 muestra como los trabajadores de la institucion ven las 
relaciones con su equipo de trabajo se dan fuera del lugar de trabajo dodne 
expresan que se dan: en un 47% siempre, 16% casi siempre, 22% algunas 
veces y en un 15% nunca.  
 
 
Gráfica 27: ¿Las relaciones con sus compañeros de trabajo influyen en el 
desempeño del grupo? 
 
 
 
Con relación a la pregunta seis de la variable relaciones interpersonales donde 
los funcionarios responden: siempre 45%, casi siempre 22% y en un 11% tanto 
algunas veces, como rara vez y nunca; de acuerdo a la pregunta ¿la relación 
con sus compañeros de trabajo influye en el desempeño del grupo?  
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Gráfica 28: ¿En la solucion de problemas de trabajo participa el equipo? 
 
 
 
Finalmente la pregunta siete de la variable relaciones interpersonales da 
respuesta a la afirmacion ¿en la solución de problemas de trabajo participa el 
equipo? De la siguiente manera: 82% siempre y 18% casi siempre.  
 
La variable relaciones interpersonales se enfoca a el trato y a la forma de 
trabajo entre los funcionarios de la entidad; según se observa en las Graficas 
22 a 28 los funcionarios de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente 
poseen relaciones cordiales y abiertas manteniendo un buen trabajo en equipo 
por ello es tenido en cuenta el grupo en cuanto a las decisiones tomadas por el 
grupo de trabajo. Por su parte es tenido en cuenta el trabajo individual, el cual 
unifica a cada trabajador dentro de un grupo permitiendo llegar a cumplir las 
metas de un área; dado esto se puede decir que las relaciones interpersonales  
de los funcionarios de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente influyen 
en el buen desempeño del grupo, logrando una solución participativa frente a 
las dificultades presentadas y a el compromiso de cumplimiento de metas 
dentro de la institución de educación superior.    
 
 
6.5 Toma de Decisiones 
 
Los resultados de esta variable se orientan a obtener la percepción que tienen 
los funcionarios de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente, hacia la 
toma de decisiones por parte de sus directivos en cuanto si se realiza de 
manera acertada  o errónea.  
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Gráfica 29: ¿Con frecuencia se toman decisiones sin tener en cuenta las 
consecuencias que pueden tener sobre le trabajo en curso? 
 
 
Con respecto a la primera pregunta de la variable toma de decisiones en la cual 
los trabajadores de la Corproación Esucela Tecnologica del Oriente dan 
respuesta a la pregunta ¿Con frecuencua se toman decisiones sin tener en 
ucneta las cosnecuencias que pueden tener sobre el trabajo en equipo? A lo 
cual respondieron de la siguiente manera: 49% nunca, 18% rara vez, 11% 
algunas veces , 11% casi simerpe y 11% siempre.  
 
 
Gráfica 30: ¿En mi trabajo se estimula la aportación de ideas y 
sugerencias? 
 
 
 
La gráfica número 30 ilustra las respuestas dadas por los funcionarios a la 
pregunta ¿En mi trabajo se estimula la aportación de ideas y sugerencias?,  
afirmacion que se encuentra vinculada a la variable relaciones interpersonales 
obteniendo como respuesta: 82% siempre y 18% casi siempre.  
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Gráfica 31: ¿Estan apegados a ideas tradicionales rigidas?   
 
 
 
De acuerdo a las respuestas a la pregunta ¿Están apegados a ideas 
tradicionales y rigidas?, los trabaadores responden: Casi siempre 22%, algunas 
veces 22%, rara vez 22% y nunca 34%.  
 
 
 
Gráfica 32: En general se estimula la aportación de ideas nuevas? 
 
 
 
El consolidado al interrogante cuatro de la variable toma de decisiones 
relacionado a la pregunta, En general se estimula la aportación de ideas 
nuevas?, se obtuvo como respuesta 42% siempre, 22% casi siempre, 18% 
alguna veces y rara vez 18%.  
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Gráfica 33: ¿Los jefes suelen explicar los motivos de las decisiones e 
instrucciones? 
 
 
 
La anterior gráfica námero 33 representa la respuesta obtendia de la pregunta 
¿Los jefes suelen explicar los motivos de las decisiones e intrucciones? A lo 
cual se obtuvieron como resultados: 44% siempre, 45% casi siempre y 11% 
algunas veces.  
 
 
Gráfica 34: ¿Se suele consultar al personal antes de tomar decisiones que 
afecten a las personas?. 
 
 
Asi mismo,  la última pregunta de la variable toma de decisiones en la cúal se 
pregunta a los trabajadores: ¿Se suele consultar al personal antes de tomar 
decisiones que afecten a las personas?, se obtuvieron como resultados: 
siempre 44%, casi simerpe 22% algunas veces 18% y nunca 16%.  
 
Dentro de esta variable se presentan diversos punto de vista, dado que los 
funcionarios pueden llegar a trabajar de forma autonoma y por ello la toma de 
decisiones no se da solo por parte del directivo si no del funcionario en general; 
en las graficas 29 a 34 se puede observar que los funcionarios son estimulados 
para aportar nuevas ideas o sugerencias que permitan un crecimiento continuo, 
dejando a un lado las ideas tradicionales y rigidas que no permiten el 
funcionamiento activo de cada puesto de trabajo, para ello es importante 
consultar y explicar el porque de la toma de decisiones de los jefes inmeditos o 
directivos dado que es tenido en cuenta un balance de los pro y contras vistos, 
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siendo importante y como principal objetivo no solo la empresa si no los 
funcionarios que laboran en ella.  
 
 
6.6 Cooperacion 
 
La variable cooperación se orienta a establecer el nivel de cooperación que 
existe en los funcionarios de la corporación en la realización de diversas tareas 
que lleven al mejoramiento de la organización. Esto por medio de la ayuda que 
se dan unos a otros para el cumplimiento de las metas de la institución.  
 
 
Gráfica 35: ¿Cuándo se necesita dar una mano es facil encontrar 
voluntarios?  
 
 
 
La representación de la pregunta uno de la variable cooperación, en la cual se 
pregunta ¿Cuándo se necesita dar una mano es facil encontrar voluntarios?,  
muestra las respuestas dadas por los trabajadores de la Corporación Escuela 
Tecnologica del Oriente de la siguiente manera como: siempre 60%, casi 
siempre 22% y algunas veces 18%. 
 
Gráfica 36: ¿En mi area de trabajo cada uno se enfoca en sus 
actividades? 
 
 
 
La pregunta número dos de la variable cooperación en la cual los trabajadores 
de la institución de educación superior daban respuesta a la pregunta ¿En mi 
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area de trabajo cada uno se enfoca en sus actividades?, los funcionarios  
respondieron de esta manera: 56% siempre y 44% casi siempre.  
 
Gráfica 37: ¿La gente se esfuerza por ayudar a las nuevas personas que 
entran a trabajar? 
 
 
 
La gráfica 37 ilustra los resultados obtenidos deacuerdo a la pregunta ¿La 
gente se esfuerza por ayudar a las nuevas personas que entran a trabajar? 
realizada a los trabajadores de la Corporación Escuela Tecnologica del Oriente, 
en la cual respondieron: 58% siempre, 24% casi siempre y 18% algunas veces.   
 
Gráfica 38: ¿Se estimula la cooperación y el trabajo en grupo como medio 
de facilitar el cambio? 
 
 
 
De acuerdo al cuestionario IMCOC los trabajadores dan respuesta a la cuarta 
pregunta de la variable de investigación, donde se estimula la cooperación y el 
trabajo en grupo como medio de facilitar el cambio, obteniendo como 
resultados: 64% siempre, 18% casi siempre y 18% algunas veces.  
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Gráfica 39: ¿Intentamos apoyar y ayudar a las personas nuevas que se 
integran?     
 
 
 
Finalmente la última pregunta de la variable cooperación del cuestionario auto 
aplicado IMCOC los trabajadores de la Corporación Escuela Tecnológica del 
Oriente, responden a la pregunta ¿intentamos apoyar y ayudar a las personas 
nuevas a que se integren? En un 80% siempre y en un 20% casi siempre.  
 
La última variable del estudio de clima organizacional nos permite observar que 
dentro de los resultados obtenidos (Graficas 35 a 39) el trabajo en equipo de 
los funcionarios de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente, dan un 
gran soporte a la cooperación mutua, la cual inicia desde el proceso de 
inducción laboral y el ingreso a un nuevo grupo de trabajo; por ello y por medio 
del cumplimiento de los principios y valores corporativos la solidaridad y el 
esfuerzo por mantener un excelente ambiente de trabajo permite que nuevos 
integrantes y las diversas áreas laborales se soporten, ayuden o cooperen para 
el crecimiento continuo de el grupo de trabajo y la institución en general.   
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7. CONCLUSIONES 
 
 
 
Dando respuesta al objetivo general de la investigación, se realizo una auto 
aplicación del cuestionario IMCOC; conocido como Instrumento de Medición 
del Clima Organizacional en Empresas Colombianas, diseñado y validado para 
Colombia (Méndez, 1995), que mide las siguientes variables: Objetivo, 
Cooperación, Liderazgo, Toma de Decisiones, Relaciones interpersonales y 
Motivación. Se logro establecer la percepción que tienen los trabajadores de la 
Corporación Escuela Tecnológica del Oriente, institución de educación superior 
frente a la organización como tal, basándose en la agrupación de preguntas y 
luego de haber realizado, analizado y procesado la investigación sobre la 
evaluación del clima organizacional del personal de la Corporación Escuela 
Tecnológica del Oriente, se ha podido visualizar que el clima organizacional 
determina el comportamiento de los trabajadores en una organización; 
comportamiento que ocasiona productividad de la institución a través de un 
desempeño laboral eficiente y eficaz. 
 
Con el fin de que dentro de las empresas se logre un alto grado de eficiencia es 
necesario realizar actividades en pro de un ambiente sumamente motivador y 
participativo dado que si se mantiene un personal motivado e identificado con 
la organización la productividad de la empresa llegaría a un nivel alto. Por esto 
todos los empleados deben ser considerados como un activo vital dentro de la 
empresa, por lo que los directivos deberán tener presente en todo momento la 
complejidad de la naturaleza humana para poder alcanzar índices de eficacia y 
de productividad elevada.  
 
De acuerdo con los resultados obtenidos se puede destacar que el personal 
está parcialmente motivado ya que a pesar de que obtienen beneficios como 
parte de reconocimiento de su buena labor, el pago otorgado por la empresa no 
es muy bueno ya que no cumple con las expectativas de los mismos, con esto 
se considera que el aspecto económico sigue siendo importante para 
incrementar e impulsar la motivación del personal de la organización. Como 
punto positivo se encuentra que aunque la motivación extrínseca no es tan 
amplia la intrínseca permite que se compensen las expectativas de los 
trabajadores logrando un buen desempeño dentro de la empresa.  
 
Teniendo en cuenta las respuestas dadas de acuerdo al liderazgo y autonomía 
que poseen los trabajadores de una organización se puede mencionar que 
debido a que la empresa brinda a los trabajadores opciones de ascenso y 
compensación, los funcionarios manteniendo las políticas de la institución y las 
capacidades de desarrollo del personal, se sienten satisfechos con el trabajo 
diario y siendo estimulados para aportar nuevas ideas o sugerencias que 
permitan un crecimiento continúo de la Corporación.  
 
Finalmente según las relaciones interpersonales y la cooperación que 
mantienen los trabajadores de la Corporación Escuela Tecnologica del Oriente 
se ha podido demostrar que las relaciones interpersonales  de los funcionarios 
influyen en el buen desempeño del grupo, logrando una solución participativa 
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frente a las dificultades presentadas y a el compromiso de cumplimiento de 
metas dentro de la institución de educación superior.    
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8. RECOMENDACIONES 
 
 
En función de los resultados obtenidos, se procede a enunciar algunas 
recomendaciones, tanto para la organización objeto de estudio como para 
próximos investigadores. 
 
1. La investigación debe percibirse como una oportunidad real y única para 
mejorar las relaciones entre la empresa y el elemento humano, ya que  
permite conocer de cerca el funcionamiento de la Corporación Escuela 
Tecnológica del oriente, para de esta manera establecer un plan de 
acción que contribuya al mejoramiento continuo de la Institución.    
 
 
2. Difundir políticas de desarrollo, tales como capacitaciones, planes de 
desarrollo, evaluaciones de desempeño, que le permitan al personal 
experimentar un progreso profesional e involucrarse con la organización. 
Las políticas deberán proyectarse por toda la empresa a fin de captar al 
personal para trabajar sobre la importancia del desarrollo personal y los 
climas de trabajo favorables como factor calve del éxito. 
 
 
3. Diseñar programas de ascenso que proporcione retos y competencias 
entre los trabajadores para que se esfuercen en realizar correctamente 
sus actividades y ser sobresalientes dentro de la institución, de esta 
manera se lograra un buen clima organizacional, un eficiente y eficaz 
desempeño laboral, además de unos trabajadores satisfechos y 
realizados profesionalmente. 
 
 
4. No descuidar el ambiente físico del puesto del trabajo y de la empresa, 
para evitar dificultades en el ambiente que se evidencie en atrasos en la 
realización de las actividades normales de la misma.   
 
 
5. Reconsiderar el pago y bonificaciones que recibe el personal, basados 
en la Gestión por Competencias, en el cual se tenga en cuenta 
funciones, experiencia y estudios que deben poseer los trabajadores al 
interior de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente.  
 
 
6. Implementar planes de beneficios sociales y emocionales (bienestar 
laboral) para que se conviertan en estrategias organizacionales que 
permitan satisfacer las expectativas y necesidades del personal y lograr 
una conducta positiva hacia la organización. 
 
 
7. Evaluar y tener en cuenta los resultados obtenidos por el diagnóstico y 
dar un nuevo direccionamiento interno a la organización por medio de 
las recomendaciones brindadas.    
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10. ANEXOS 
 
 
INSTRUMENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Para la realización de este instrumento de medición, se partió del Instrumento 
de Medición del Clima Organizacional en Empresas Colombianas (IMCOC), el 
cual tiene entre sus variables de medición: Objetivos estratégicos, Motivación, 
Relaciones interpersonales y Liderazgo. Para la medición de las variables de 
Toma de decisiones, Control y Cooperación, se empleara el Cuestionario de 
Clima Laboral de S. Corral y J. Pereña (2003).   
 
El instrumento consta de 39 preguntas en las cuales los funcionarios deberán 
darle una calificación de 1 a 5, siendo 1: Nunca y 5: Siempre. 
 
INSTRUMENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA CORPORACION 
ESCUELA TECNOLOGICA DEL ORIENTE 
 
Fecha: ________________                                Edad: _______ 
Escolaridad________________________ 
Área de Trabajo: _____________________________  
Tiempo de labores en la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente: Menos 
de 1 año____ Entre 1 y 5 años____ Más de 5 años _____ 
 
Los ítems se agruparan por variable a medir en el instrumento y para contestar 
se realizara en escala likert: 
1: Nunca   2: Rara Vez  3: Algunas Veces  4: Casi Siempre 5: Siempre 
Conteste con una X la respuesta a la pregunta presentada. 
 
MOTIVACION 
Preguntas 1 2 3 4 5 
Se siente motivado a realizar las sugerencias de su jefe?      
Encuentra Ud. en esta empresa su estabilidad laboral?      
Se siente cómodo en su ambiente de trabajo?      
La empresa le ofrece estímulos o premios?      
En su puesto de trabajo desarrolla diversas habilidades?      
Su salario y/o beneficios están acordes con su trabajo?      
Se reconoce los logros y calidad de su trabajo?      
 
LIDERAZGO 
Preguntas 1 2 3 4 5 
Tiene libertad en la realización de su trabajo?      
Todas las actividades son consultadas por su jefe?      
Cuando se presentan problemas, primero trata de 
resolverlos por su propia cuenta? 
     
Su jefe lo inspira a realizar su trabajo?      
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Su jefe le sirve de ejemplo en el cumplimiento de las 
normas? 
     
Está usted de acuerdo con las decisiones de su jefe?      
Su trabajo es revisado?      
El mecanismo de control más exigido es el logro de 
objetivos? 
     
Al tomar una decisión que lo afecta, las Directivas tienen 
en cuenta sus necesidades? 
     
 
OBJETIVOS 
Preguntas 1 2 3 4 5 
Tiene claro que busca la empresa?      
Cuando Ud. ingreso, se le informo que busca y a dónde 
quiere llegar la empresa? 
     
Podría Ud. describir que busca la empresa?      
Conoce Ud. las condiciones o parámetros  que debe 
cumplir en su trabajo? 
     
La empresa informa al empleado lo que quiere lograr en 
el trabajo? 
     
 
RELACIONES INTERPERSONALES 
 
Preguntas 1 2 3 4 5 
Las relaciones interpersonales entre los miembros de mi 
equipo de trabajo son cordiales y abiertas? 
     
Las relaciones interpersonales entre los miembros de la 
organización de trabajo son cordiales y abiertas? 
     
Cuando Ud. trabaja en grupo, el resultado final es mejor?      
Es Ud. involucrado en las decisiones y/o cambios en su 
área? 
     
Le gusta trabajar en equipo?      
Las relaciones con su equipo de trabajo se dan fuera del 
trabajo? 
     
La relación con sus compañeros de trabajo influye en el 
desempeño del grupo? 
     
En la solución de problemas de trabajo participa el 
equipo? 
     
 
TOMA DE DECISIONES 
 
Preguntas 1 2 3 4 5 
Con frecuencia se toman decisiones sin tener en cuenta 
las consecuencias que pueden tener sobre el trabajo en 
curso? 
     
En mi trabajo se estimula la aportación de ideas y 
sugerencias? 
     
Están apegados a ideas tradicionales rígidas?      
En general, se estimula la aportación de ideas nuevas?      
Los jefes suelen explicar los motivos de las decisiones e      
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instrucciones? 
Se suele consultar al personal antes de tomar decisiones 
que afecten a las personas? 
     
 
COOPERACION 
Preguntas 1 2 3 4 5 
Cuando se necesita echar una mano, es fácil encontrar 
voluntarios? 
     
En mi área de trabajo cada uno se enfoca en sus 
actividades? 
     
La gente se esfuerza por ayudar a las nuevas personas 
que entran a trabajar? 
     
Se estimula la cooperación y el trabajo en grupo como 
medio de facilitar el cambio? 
     
Intentamos apoyar y ayudar a las personas nuevas que 
se integran? 
     
 
Gracias por su colaboración! 
 
Marcela Callejas N. 
Nathalia A. Jaimes P. 
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Muestra Poblacional 
 
Funcionarios de la Corporación Escuela Tecnológica del Oriente participantes 
en la Investigación 
 
 
Funcionarios Participantes Total 
45 45 45 
 
 
 
 
 
 
 
La gráfica anterior ilustra los funcionarios pertenecientes a la Corporacion 
Escuela Tecnologica del Oriente, quienes en su totalidad hicieron parte de este 
estudio del Clima Organizacional 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
